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Wprowadzenie

W dobie dostosowywania si¢ przedsi¢biorstw do szybkich zmian gospodarka
$wiatowa wskutek swego rozwoju przyczynia si¢ do globalizacji rynku w wielu
dziedzinach, postgp techniczny przybiera na sile. Czesto jednak zapomina sig, ze
motorem napedzajacym te zjawiska jest czlowiek, a technologia nie wszedzie go
zastapi. Kazda organizacje tworza ludzie, a dopiero w dalszej kolejnosci urzadzenia
i technika. W obecnej sytuacji gospodarczej zarzadzanie podmiotami gospodar-
czymi z pozytywnym skutkiem jest coraz trudniejsze. Wiele firm staje w obliczu
kryzysu organizacyjnego i funkcjonalnego. Czesto taka sytuacja stwarza mozliwos¢
wprowadzenia odnawiajacych zmian'. Umiejetno$¢ myslenia perspektywicznego,
widzenia i akceptacji tego co niesie nasze najblizsze otoczenie, daje szans¢ na suk-
ces. Biorac pod uwage terazniejszo$¢ i przysztos¢, nalezy nastawic¢ si¢ na rozwigzy-
wanie biezacych problemoéw i usitowaé zapobiega¢ problemom mogacym wystapié
w przyszloéci. Dla jak najlepszego dzialania w tej materii, nalezy bacznie obserwo-
wac swoje otoczenie.

Innowacyjnos¢ przedsiebiorstwa uznawana jest obecnie za jeden z czynnikéw
umozliwiajacych osiggniecie przewagi konkurencyjnej w obecnych uwarunkowa-
niach gospodarki opartej na wiedzy. Podstawa dzialann innowacyjnych o charakte-
rze organizacyjnym, a takze technicznym przedsigbiorstw sa procesy organizacyj-
nego uczenia sie’. Oznacza to, ze szukajac zabezpieczen i rozwigzan, nalezy oprzeé
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sie na wiedzy. Wraz z przechodzeniem od gospodarki przemystowej do gospodarki
opartej na wiedzy o rozwoju przedsiebiorstw w coraz wigkszym stopniu decydujaca
role zaczynajac pelni¢ jednak nie tyle ich zasoby rzeczowe i finansowe, co intelek-
tualne, zwlaszcza wiedza i wlasciwe jej przetwarzanie’.

Dzisiaj juz powszechnie wiadomo, ze w gospodarce opartej na wiedzy rosnie
udzial niematerialnych aktywéw w tworzeniu efektéw ekonomicznych oraz kre-
owaniu spolecznego dobrobytu i podnoszeniu jakosci zycia. Wspolcze$nie wiedza
stanowi gtéwny aktyw niematerialny*.

Prekursorami strategii zarzadzania opartej na wiedzy (r6znych jej rodzajach) sg
Ikujiro Nonaka oraz Hirotaka Takeuchi - tworcy ,,spirali wiedzy” (knowledge spi-
ral) i ,macierzy wiedzy” (konwledge matrix), a takze Max H. Boisot — autor modelu
przestrzeni informacyjnej (Information Spice Model).

Macierz wiedzy Nonaki i Takeuchiego wprowadza podzial wiedzy na jawna
i ukrytg (cicha) oraz indywidualng i kolektywna’. Wiedza jawna to ta sformalizo-
wana, spisana i ogdlnie dostepna. Ukryta to wiedza wlasna, osobista kazdego czto-
wieka, oparta na jego doswiadczeniu, wyczuciu, eksperymentach i znajomosci te-
matu. Zarzadzanie wiedzg jest ukierunkowane na przeksztalcenie wiedzy ukrytej
wjawng i dostepng dla uczestnikow organizacji®. Pierwsi wprowadzili ten termin
Chris Argyris i Donald Schon. Zarzadzanie to polega na wplywaniu na sposéb,
w jaki ludzie przechowuja wiedz¢ zgromadzong w organizacji i dzielg si¢ nig oraz
na dotarciu do wiedzy zawartej w procesach, technikach i sposobach dziatania’. To
tworzenie, w miare mozliwosci, wtasnych sit szkoleniowych, proceséw stuzacych do
jej zdobywania i wymiany informacji w celu stworzenia mozliwoséci uczenia sig
w organizacji oraz podniesienia poziomu osiggnietych wynikéw®. Gléwnym zada-
niem organizacji opartej na wiedzy jest stymulowanie procesu przekazywania in-
nym wiadomosci zdobytych przez poszczegdlnych czlonkdw. Proces ten przebiega
przez caly czas, na wszystkich szczeblach struktury firmy®.

Peter M. Senge zdefiniowal ,,organizacje uczaca si¢”, jako taka, ktdra nieustan-
nie poszerza wlasne mozliwosci kreowania swej przysztosci. Tego typu zachowania
s3 sposobem na funkcjonowanie, a nie jedynie drogowskazem pokazujacym, jak

> M. Filipowska, Konkurencyjnos¢ sektora innowacyjnych mikroprzedsigbiorstw w gospodarce
opartej na wiedzy na przyktadzie Polski w latach 2000-2010, Poznan 2014, s. 4.
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sta¢ sie ta organizacjg. Mozna nig zosta¢ w toku prowadzonej dziatalnosci, ale bez

watpienia nie jest to podstawa do powstania organizacji.

Naukowcy proponuja wiele réznych definicji wyjasniajacych, czym jest proces
uczenia si¢ organizacji':

— polega na wprowadzaniu usprawnien w dzialalnosci firmy przez zdobywanie
nowej wiedzy przez pracownikow i lepsze zrozumienie proceséw'’;

— organizacj¢ mozna nazwac uczacy sig, jesli potrafi wyciaga¢ wnioski z wtasnej
przeszlosci i na ich podstawie tworzy¢ rutynowe praktyki stanowigce podstawe
jej zachowan'*

— polega na wykrywaniu i naprawianiu btedow".

Nie istniejg okreslone, ostre ramy majgce umozliwi¢ oznaczenie organizacji jako
»uczacej si¢”. Taka jednostka moze by¢ zaréwno szkola, przedszkole, jak i zrzesze-
nia mniej czy bardziej formalne; gléwny wskaznik to wspélny cel i istnienie pewne-
go rodzaju zaleznosci. Zagadnienie to z zalozenia dotyczy tylko zbiorowisk ludz-
kich.

W dobie szybkich przemian, innowagcji, kryzysu gospodarczego, aktywnosci
konkurencji, najwyzszym dobrem w przedsiebiorstwie pozostaje czlowiek. Dziatal-
nos$¢ ,organizacji uczacej si¢” z zalozenia jest sposobem na jak najlepsze jej funk-
cjonowanie. Obserwujac otoczenie, osoby wspdttworzace rzeczywistos¢ i zachodza-
ce zjawiska, mozna wyciggnaé wniosek, ze jest to Zrédlo ogromnej wiedzy i poten-
cjatu, ktory moze pomdc danej organizacji w poprawie efektywnosci i jakosci swo-
jego dzialania, a jednoczes$nie zwigza¢ w dodatkowy, emocjonalny sposéb osoby
w niej wspoldzialajagce. Wlasnie na kanwie tych obserwacji powstato zjawisko ,,or-
ganizacji uczacej sie”.

Analiza zagadnienia

Przed udzieleniem odpowiedzi na pytanie, czy ,,organizacja uczaca si¢” jest ra-
cjonalna, nalezy dokona¢ analizy zagadnienia.

P. M. Senge spopularyzowal termin ,,organizacja uczaca si¢”, opisujac ja jako te,
(...) w ktérej ludzie stale zwigkszajq swoje mozliwosci osiggania wynikow, na ktérych
im naprawdg zalezy, gdzie rozwijane sq nowe i ekspansywne sposoby myslenia, gdzie

"D. A. Garvin, Budowanie organizacji uczgcej sig, [w:] P. Drucker i in., op. cit., s. 92.

"I C. M. Fiol, M. A. Lyles, Organizational Learning, ,Academy of Management Review”,
October 1985.

12 B. Levitt, J. G. March, Organizational Learning, ,,American Review of Sociology” 1988, vol.
14.

B3 Ch. Argyris, Double Loop Learning in Organizations, ,Harvard Business Review”, Septem-
ber - October 1977.
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uwalnia si¢ wspélne aspiracje i gdzie pracownicy stale uczg sig, jak sig razem uczyc*.
Wedtug tego autora, nie mozna by¢ doskonalg ,organizacja uczaca si¢”. Jest to
wykluczone z zalozenia, ze wzgledu na fakt, Ze nie jest si¢ w stanie by¢ doskonalym,
jednoczesnie wciaz si¢ uczac.

Do cech ,organizacji uczacej si¢” nalezy zaliczy¢: gotowos¢ do akceptowania
bledow i cigglego uczenia si¢; otwarto$¢ na eksperymenty i doswiadczenia; zache-
canie do odpowiedniego podejmowania ryzyka; wiedze i doswiadczenie pracowni-
kéw oraz zwierzchnikdw w organizacji, ktére kraza i podlegaja wymianie; odmien-
ne poglady pracownikéw bedace konstruktywng droga do nauki i zwigkszania ich
doswiadczenia.

Gléwne cechy ,organizacji uczacej si¢” okresla pig¢ dyscyplin: rozwoj osobisty,
modele umystowe, wspdlna wizja, uczenie zespotowe, myslenie systemowe'’. Istot-
ne sg takze: nastawienie na jednostke, a przez nig na organizacje; zacheta do posze-
rzania wiedzy, mozliwosci; stworzenie takiego $srodowiska, ktére sprzyja podnosze-
niu wiedzy wszystkich czlonkéw organizacji i rozwoju w wybranych przez nich
kierunkach. Kazdy powinien oznaczy¢ swoje cele na przyszlos¢, okresli¢, do czego
dazy, co chce osiagnaé. W realizacji wyzwan codziennosci czltowiek czgsto zapomi-
na o tym, co bylo dla niego wskazéwka na zycie, jak chcial swéj cel osiagna¢, a cza-
sem nawet nie zastanawia sie, co chce osiggnac. ,Organizacja uczaca si¢” powinna
uswiadomi¢ jednostce, ze mozna wyznaczac sobie cele oraz ze bedzie jej ona stuzy¢
pomoca w ich realizacji. Cele, o ktérych mowa, powinny by¢ dalekosi¢zne i odlegte
- to bardziej mobilizuje energie i dzialania w szerszej plaszczyznie. Zblizanie si¢ do
celu nierzadko wygasza entuzjazm i rado$¢ dziatania. Czesto jest rowniez tak, ze
ludzie nie wierza w siebie, a przez to w mozliwo$¢ osiagniecia celu — marzenia.
Takie zjawisko P. Senge nazywa napieciem tworczym. Radzi¢ z tym problemem
mozna sobie na dwa sposoby: dostosowa¢ rzeczywisto$¢ do marzen lub marzenia
do rzeczywistosci. Najlepszym dla organizacji dzialaniem byloby, gdyby ludzie
dostosowywali rzeczywisto$¢ do planéw — marzen.

Istotnym czynnikiem w niniejszych rozwazaniach s3 modele umystowe wynika-
jace z obserwacji i oceny tego, co niesie $wiat i jaki ma to wplyw na nasze zycie. To
réwniez schematy i metodologie dziatan, ktore tak naprawde nie musza by¢ czyms$
ztym. Zblizaja do wspdlnego myslenia, pomagaja pracowac i wlasciwie funkcjono-
wag, jednak modele umystowe muszg by¢ ,,aktywne” na réznych szczeblach organi-
zacji.

Kolejnym kluczowym elementem w ,,organizacji uczacej si¢” jest wspolna wizja,
zbudowanie poczucia wspdlistnienia w grupie poprzez wyznaczenie wspdlnej kon-
cepcji przysztosci, kolejnosci krokdw na drodze do realizacji wyznaczonych etapow
osiggania celow. Waznym elementem jest tutaj ,,pozycja startowa” — warto, by cele

4 M. Armstrong, op. cit., Krakéw 2005, s. 483.
15 K. Adamska, Psychologiczne aspekty zarzgdzania. Wyktady, Gdansk 2008, s. 1-6.
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jednostek byly podobne, wtedy znacznie latwiej wyznacza¢ cele wspolne. Taki
uklad emocji pozwala na wigksze zaangazowanie oséb uczestniczacych. Uczenie
zespotowe daje mozliwo$¢ osiagnigcia efektu synergii potencjatu ludzkiego organi-
zacji, wskutek czego pozytywny rezultat myslenia i rozwoju pochodzacy z potacze-
nia kapitalu intelektualnego jednostek wchodzacych w jej skiad jest wiekszy niz
z wykorzystania intelektu kazdej jednostki z osobna. Na ten element sklada¢ si¢
bedzie zaréwno wlasciwy przeptyw informagji, jak i wspdélne rozwigzywanie pro-
blemdw oraz kreowanie rzeczywistosci. My$lenie systemowe obrazuje szersze spek-
trum spojrzenia na zagadnienie i takie metody dzialania, jakie beda najefektywniej-
sze w ,szerokokatnym” i perspektywicznym spojrzeniu na procesy naturalnego
i ekonomicznego $wiata'®.

Zasadniczy element na drodze ,,organizacji uczacej si¢” to elastycznos¢ postaw
0s6b uczestniczacych, polegajaca miedzy innymi na tym, ze menadzer potrafi sta¢
sie trenerem, a jednocze$nie popiera wszelkie innowacje i osoby wychodzace z ta-
kimi inicjatywami. Uczestnicy takich dzialan musza przyja¢ t¢ wspolng wizje
i chcie¢ dawac z siebie wiecej, aby wspdlny cel zostal osiggniety; powinni mie¢ od-
wage 1 nie obawiac si¢ przedstawiania wlasnych pomystow. Wazne jest, aby do-
strzega¢ potrzeby i wyzwania, jakie niesie ,,rynek” czy ,klient” organizacji. Wtasci-
we postrzeganie i interpretacja powyzszego, a przy tym kierowanie si¢ pewnymi
normami i warto$ciami, to oznaka skutecznosci uczenia sie.

Dla osiggniecia sukcesu oraz zakladanych efektow uczenia si¢ niezbedna jest
otwarto$¢ na pomysly innych zaré6wno po stronie menadzera, jak i pracownikow
oraz umiejetnos¢ wprowadzenia tych koncepcji w zycie, a takze wzajemna zacheta
do wspoéldziatania i przejawiania inicjatywy. Mozliwosci uczenia si¢ daje rowniez
dostrzeganie zdarzen, ich zwigzkéw i wzajemnych zaleznosci jako elementéw po-
szerzania wiedzy. Powyzsze, a takze dopasowanie wlasnych dzialan do zmiennej
sytuacji to rodzaj kreatywnosci, ktéra jest niezbedna do osiggniecia efektéw uczenia
sie.

Nalezy pracowa¢ nad umiejetnoscig rozwigzywania problemdéw, wykorzystujac
wiedze jako punkt wyjscia do tworzenia systemoéw i opracowan'. Jednak nawet
najciekawsza idea nie bedzie zrealizowana bez wlasciwego przygotowania ,,gruntu”.
Nie inaczej jest w przypadku ,organizacji uczacej si¢”. Poza dokonaniem analizy
stabych i silnych stron organizacji (analiza SWOT)", jedng z drég do wlasciwego
przygotowania dziatan oraz postaw moze by¢ dokonanie szczegétowej analizy sytu-
acji, miedzy innymi poprzez badanie kompetencji pracownikéw oraz badanie po-

!¢ Ibidem.

'7]. B. Quinn, P. Anderson, S. Finkelstein, Zarzgdzanie potencjatem intelektualnym - co zro-
bi¢ by wykrzesa¢ jak najwiecej z jak najlepszych ludzi, [w:] P. Drucker i in., op. cit., s. 220.

'8 K. Obloj, Strategia organizacji, Polskie Wydawnictwo Ekonomiczne, Warszawa 2007,
s. 326-336.
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trzeb szkoleniowych przedsiebiorstwa. Analiza moze by¢ realizowana np. poprzez
badania ankietowe majace wykazaé: poziom wiedzy pracownikéw i zaangazowania
w prace, wlasng oceng pracy wykonywanej przez pracownika, znajomos$¢ celow
firmy, wyznaczone cele wlasne, wyznaczone cele firmy. Badaniu powinny podlega¢
réwniez: relacje miedzyludzkie pracownikéw, ocena wspolpracy z innymi pracow-
nikami oraz ocena wystawiana bezposrednim kierownikom, polegajaca na oszaco-
waniu wzajemnych relacji, autorytetu, wzajemnego nauczania i zaufania.

Zagadnieniem wspomagajacym analize moze by¢ badanie barier. Pracownicy
moga wypowiedzie¢ si¢ na temat: dokonywanych zmian, checi dzielenia si¢ wiedza
i uczenia si¢, umiejetnosci dostrzegania mozliwosci, znoszenia krytyki i wielu in-
nych zagadnien istotnych z punktu widzenia organizacji. W ten sposéb mozna
wyznaczy¢ gltéwne bariery i ich poziom. Poznanie poziomu barier jest waznym
elementem w przygotowaniu organizacji do wdrazania zarzadzania wiedza na dro-
dze do ,,organizacji uczacej si¢”.

Pytania, na jakie powinni odpowiada¢ pracownicy organizacji, maja na celu wy-
krycie m.in. nastepujacych barier:

— psychologicznych (na poziomie pracownika);

— braku zaufania w firmie;

— technicznych (na poziomie pracownika);

— finansowych (na poziomie pracownika);

— spolecznych (na poziomie przedsigbiorstwa);

— organizacyjnych (na poziomie przedsigbiorstwa);
— technicznych (na poziomie przedsi¢biorstwa);

— finansowych (na poziomie przedsiebiorstwa);

— spolecznych (na poziomie sektora i gospodarki);
— technicznych i systemowych (na poziomie sektora i gospodarki);
— prawnych (na poziomie sektora i gospodarki);

— finansowych (na poziomie sektora i gospodarki)’.

Przeprowadzona analiza barier daje wiedze, ktérg trudno przeceni¢. Wiadomo,
jaka jest postawa i poziom wiedzy pracownikéw w momencie startu. Cykliczna
realizacja takich badan pomaga odnies¢ si¢ do ocen pracownikéw w kwestii reali-
zowanych zmian oraz podejécia przelozonych do pracowniczych potrzeb, kompe-
tencji, szans i realizacji §ciezki rozwoju zgodnie z ideg ,,organizacji uczacej si¢”.

Naturalnym jest brak przekonania pracownikéw do korzysci z dzielenia si¢ wie-
dza oraz obawa przed krytyka i podejmowaniem nowych wyzwan dla poprawy
sytuacji firmy. Wnioskiem z powyzszych analiz okazuje si¢ by¢ konieczno$¢ reali-
zowania szkolen. Analiza potrzeb szkoleniowych w przedsigbiorstwie jest nadzwy-

” A. Golec, M. Kapuscinski, L. Kunc, Bariery w zarzgdzaniu wiedzg w przedsigbiorstwie,
Gdansk, 2007, s. 7.
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czaj waznym narzedziem. Pomaga nie tylko pozna¢ stanowisko, ocene i kompeten-
cje pracownikéw. Pozwala w naturalny sposob zaobserwowa¢ luki w dziatalnosci
organizacji, szczegdlnie pod katem szkolen, kompetencji pracownikéw, komunika-
cji. Badanie daje réwniez odpowiedzi co do koniecznych dziatan dla poprawy rela-
cji pracownik — organizacja oraz organizacja — ,rynek”. Powyzsza analiza uswia-
damia konieczno$¢ takiego ukierunkowania drogi do osiagniecia celéw przedsie-
biorstwa, aby stala si¢ ona rowniez drogg do osiggniecia (czasami nawet dopiero
wytyczenia) przez pracownikéw wilasnych celow zyciowych. Efektem przeprowa-
dzonej analizy powinno by¢, miedzy innymi, przygotowanie planowego i uporzad-
kowanego systemu szkolen, przekazywania wiedzy i rozszerzania kompetencji.
Moga zosta¢ przygotowane ,,szkolenia szyte na miare”, co w dziatalnosci organiza-
cji jest bardzo istotne, gdyz nalezy wykluczy¢ przypadkowos¢ dziatalnosci szkole-
niowej, a przez to jej nieskutecznos¢.

W dazeniu do osiagnigcia jakiegokolwiek dlugotrwalego sukcesu jedno jest
pewne — nie da sie tego zrobi¢ z dnia na dzien. Podobnie jest z ,,organizacja uczaca
sie”. Na poczatku tej drogi nalezy zbada¢ szanse i mozliwosci, utworzy¢ pewne
fundamenty — w tym zbudowa¢ zrozumienie i atmosfere, ktéra sprzyja uczeniu sig.
Nalezy réwniez podejmowac¢ dziatania dla dokonania takiej metamorfozy myslenia
uczestnikow, by stali si¢ z jednej strony bardziej $miali w przekazywaniu wiedzy,
a z drugiej strony - byli otwarci na krytyke, posiedli umiejetnos$¢ konstruktywnego
jej przyjmowania i wykorzystania do skutecznego przeciwdzialania swym btedom
w przyszlosci. Kolejny element to znalezienie i podarowanie pracownikom czasu na
przemyslenia, analizy, rozpatrywanie planéw strategicznych, rozpoznanie potrzeb
klientéw, oceng istniejacych systemow pracy i opracowanie nowych produktéw czy
ustug. Pracodawca musi pamigta¢ o godnym traktowaniu czlowieka i zasadzie
sprawiedliwo$ci®. Ciagle poganianie uniemozliwia uczenie si¢ z powodu presji
czasu?!. Jednakze w tych dzialaniach nie mozna zapomina¢ o efektywnym wykorzy-
staniu czasu.

Nastepny element to otwarcie granic i pobudzenie wymiany pomystéw*. Lu-
dziom nalezy stworzy¢ takie Srodowisko, ktdre sprawia, ze raczej chcg, a nie musza
co$ robi¢®”. Kazdy z pracownikéw powinien mie¢ mozliwo$¢ bez problemu, bez
obawy narazenia si¢ na $miesznos¢, przekazania swojego nowatorskiego pomystu,
ktéry w idei ma poprawi¢ funkcjonowanie jakiegokolwiek zakresu dziatalnosci
organizacji.

2S.R. Covey, 7 nawykow skutecznego dziatania, Dom Wydawniczy Rebis, Poznan 1996,
2007, s. 29-30.

2 D. A. Garvin, op. cit., s. 89-90.

22 Ibidem.

2 S. R. Covey, 8. nawyk, Dom Wydawniczy Rebis, Poznan 2005, s. 237.
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Kolejny krok to wspdlne opracowywanie metod nauczania i rozwoju, a ostatni —
kontrola i badanie efektywnosci uczenia si¢. Konieczne jest pamigtanie, ze wlasciwy
efekt to cigglo$¢ dziatania.

Chcac doprowadzi¢ do autentycznego zaangazowania pracownikéw w dzialal-
no$¢ firmy, trzeba sie troszczy¢ o nich, a takze o ich poczucie przynaleznosci do
niej**. W organizacji badajacej potrzeby szkoleniowe pracownik moze poczué sie
doceniony i wazny dla firmy. Nastepuje uswiadomienie, Ze istnieje wspélny cel na
drodze pracujacych w organizacji. Pracownik powinien zdoby¢ §wiadomosé, iz jest
filarem przedsi¢biorstwa i jak wazna jest — dla wszystkich pracownikéw a nastepnie
przedsigbiorstwa jako jednego organizmu - jego wiedza, umiejetnosci, kompeten-
cje oraz che¢ wspolpracy. Niezmiernie istotna jest swiadomos$¢ kadry kierowniczej
i umiejetnos$¢ tworzenia atmosfery sprzyjajacej ksztalceniu sie wszystkich pracow-
nikéw?*. W takich warunkach wlasnie powstaje ,organizacja uczaca si¢”. Tego typu
dzialanie daje szans¢ na jej jak najlepsze istnienie i efektywna, wieloptaszczyznowa
prace.

Wedtug definicji, jaka podali R. Miller i J. Stewart, jedna z cech ,organizacji
uczacej sie” jest to, ze (...) istniejg w niej dobrze zdefiniowane procesy stuzgce do
okreslenia, tworzenia, pozyskiwania, wymiany i wykorzystywania wiedzy*. Nie-
zmiernie wazna jest strategia odpowiedzialnosci za indywidualne zasoby wiedzy
polegajaca na zachecaniu i wspieraniu pracownikéw w rozwijaniu umiejetnosci
i wiedzy oraz tworzeniu klimatu sprzyjajgcego dzieleniu si¢ nig?. D. A. Garvin
zakladal, ze ,organizacje uczace sie” (...) przemieszczajg wiedze szybko i skutecznie
po calej organizacji za pomocg formalnych programéw szkoleniowych polgczonych
ze stosowaniem wiedzy®s. Zdobywanie wiedzy polega na tym, ze firma jako taka
oraz jej poszczegdlni czlonkowie staraja si¢ na nowo zdefiniowaé jej znaczenie
przez odkrywanie samych siebie*. Organizacja tworzy, w miar¢ mozliwosci, wlasne
sily szkoleniowe®. W nawigzaniu do powyzszego, zasady ,organizacji uczacej si¢”
moga okazac si¢ doskonatym narzedziem reanimacji przedsi¢biorstwa w trudnych
czasach. W dobie aktywnej gospodarki przedsiebiorstwa muszg wlasciwie przygo-
towac si¢ na sygnaly plynace z rynku oraz na szybkie i skuteczne reakcje. System
szkolen wewnetrznych jest w stanie zdecydowanie ulatwic¢ osiggniecie sukcesu.

2 1. Majewska-Opielka, Sukces firmy, GWP, Gdansk, 2003, s. 185.

2 M. Armstrong, op. cit., s. 483.

26 Tbidem, s. 172.

77 G. Gruszynska-Malec, M. Rutkowska, op. cit., s. 18.

2 M. Armstrong, op. cit., s. 172.

# 1. Nonaka, op. cit., s. 34.

30 . Piasecki, Efektywnos¢ i jakos¢ szkolen, ,Rynek Konferencji i Szkolen’” 2008, s. 27.
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Whnioski

Nie ma dla firmy lepszej inwestycji niz wyksztatcenie
i rozwdj wlasnych pracownikow.
Anthony Robbins™

Stowniki jezyka polskiego méwia nam, ze ,racjonalny” to zgodny z rozumem,
majacy rozumowe podstawy, zgodny z mysla wspolczesng, nowoczesny, efektywny,
przemyslany, logiczny i rozsadny’>. Wszystkie te okreslenia mozna przypisa¢ do
zasad rzadzacych ideg ,,organizacji uczacej si¢”, co zostalo przedstawione powyze;.
Jednoczesnie sukces na rynku zalezy w coraz wigkszym stopniu od umiejetnosci
uczenia si¢””. Wskutek obserwacji dzialalno$ci organizacji w tym obszarze niejed-
nokrotnie nasuwa si¢ wniosek, ze instytucje niereformowalne, nieidace z duchem
czasu, niepotrafigce odnalez¢ si¢ w zmieniajacej si¢ rzeczywistosci doprowadzaja
same siebie do sytuacji krytycznej, a czgsto do calkowitego upadku. Zastanawiajac
sie, czemu stuzy ,,organizacja uczaca si¢”, po co w ogdle sie nig stawad, czy jest ona
racjonalna, doj$¢ mozna do zaskakujacych, oczywistych, ale i niezmiernie istot-
nych, wrecz fundamentalnych wnioskéw. Odpowiedzi te wynikaja bowiem z faktu,
ze ludzie chca: by¢ lepsi i najlepsi, lepiej wspolpracowad, lepiej motywowac innych,
osiagac sukcesy, realizowa¢ swoje plany — marzenia, lepiej obserwowa¢ zmiany oraz
aktywno$¢ ,,rynku” czy ,klienta”, pracowaé w rzeczywistym, a nie w wyimaginowa-
nym $wiecie, wspotpracowac z dobrymi i lepszymi, uczy¢ sig.

Obserwacja naszej zmiennej rzeczywistosci, wyznaczanie osobistych i organiza-
cyjnych celow powoduje, ze czlonkowie organizacji sami wyczuwajg konieczno$é
zmian. Je$li sobie to uswiadomimy, to jest sukces. Jezeli dodatkowo udaje sie reali-
zowac cele wlasne w polaczeniu z celami organizacji, to jest juz kolejny, duzy suk-
ces. Wniosek z tego, Ze ,,organizacja uczaca si¢” racjonalnie rozwiazuje trudnosci,
ale i jest droga do zabezpieczenia przyszlosci swojej i swoich czlonkéw. Przy mini-
malnym zaangazowaniu srodkéw finansowych i zewnetrznych mozna samodzielnie
wytyczy¢ kierunki rozwoju i wspierajac si¢ wzajemnie, realistycznie i wspdlnie
osiagac cele. Postawa wydaje sie tu u§wiadomienie osobom mogacym by¢ uczestni-
kami tego zjawiska sensu tego typu dzialania, objasnienie, dlaczego wtasnie takie
metody skonsolidowanego funkcjonowania pozwolg wszystkim wspoélnie i kazde-
mu z osobna na ,,dotarcie do mety biegu” jako zwyciezcy.

W funkcjonowaniu ,organizacji uczacej si¢” moze wystegpowaé swego rodzaju
niestabilnos¢. Jednak sita powyzszych dzialan polega na tym, iz dzieki dzieleniu si¢
wiedza we wspdlczesnym przedsigbiorstwie, wiedza poszczegélnych jego cztonkow

31 A. Robbins, Obudz w sobie olbrzyma ...i miej wpltyw na cate swoje zycie od zaraz, Wydaw-
nictwo Studio Emka, Warszawa 2002.

32 http://sjp.pl/racjonalny (dostep: 31.08.2014).

* Ch. Argyris, Naucz mqgdrych ludzi, jak si¢ uczy¢, [w:] P. Drucker i in., op. cit., s. 96.
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staje si¢ zasobem calej organizacji, stuzy jej rozwojowi** oraz zwigkszeniu efektyw-
nos$ci. Che¢ uczenia si¢ to szansa na lepsza przyszlo$¢. Organizacja wcigz powinna
by¢ aktywna i dostosowywac si¢ do rzeczywisto$ci. Nalezy znalez¢ czas na skutecz-
ne wykorzystanie waznej i wlasciwie przekazanej wiedzy, w odpowiedniej formie
i czasie. Dzialalno$¢ ,,organizacji uczacej si¢” w zakresie zdobywania wiedzy jest bez
watpienia konieczna, jednak musi by¢ racjonalnie realizowana, aby idea nie za¢mita
faktycznego przedmiotu dziatalnosci i powodu powstania organizacji. Oceniajgc
powyzsze zjawisko, $§mialo mozna stwierdzi¢, ze ,,organizacja uczaca si¢” i zasady
jej funkcjonowania sg doskonalym, dodatkowym $rodkiem motywujacym pracow-
nikow, a to - jak wiadomo - niesie sukces.

W dzisiejszej gospodarce firmy oparte na wiedzy moga skutecznie stawi¢ czota
konkurencji rynkowej i budowa¢ swojg wartos¢. ,,Organizacja uczaca si¢” bierze
swa przyszlos¢ we wlasne rece i aktywnie dostosowuje sie do wystepujacych zmian
w obrebie interesujgcego ja obszaru, bezustannie dgzac do doskonalosci.
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Summary

The enterprise as the ,learning organization” and effectiveness

The innovativeness of the enterprise is nowadays considered as one of the fac-
tors enabling to achieve competitive advantage in the current economy considera-
tions based on the knowledge. The basis of innovative activities of enterprises’ or-
ganizational and technical character are organizational learning processes. It means
that search for the protection and solutions should be based on the knowledge.
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